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• Seleccionar criterios de evaluación que indiquen los aprendizajes de los alumnos (indicadores 
de evaluación), técnicas e instrumentos, así como, la evaluación del profesor en relación a la 
idoneidad de la programación y de cada unidad didáctica. 
 
El Ministerio de Educación define la Programación de Aula como “un conjunto de unidades 
didácticas ordenadas y secuenciadas para las áreas de cada ciclo educativo. Esta tarea exige dos pasos 
fundamentales: planificar y distribuir los contenidos de aprendizaje y evaluación correspondiente”. 
Según esta definición las unidades didácticas son los componentes básicos de toda programación. 
Una unidad didáctica “es una propuesta de trabajo relativa a un proceso de enseñanza aprendizaje 
completo. Es un instrumento de planificación de las tareas escolares diarias que facilita la intervención 
del profesor, que le permite organizar su práctica educativa para articular procesos de enseñanza-
aprendizaje de calidad y con el ajuste adecuado al grupo y a cada alumno que la compone”. “Es un 
conjunto de actividades que se desarrollan en un tiempo determinado para la consecución de unos 
objetivos de aprendizaje. En la unidad didáctica se da respuesta a todas las cuestiones curriculares, o 
sea, al qué enseñar (objetivos y contenidos), cuándo enseñar (secuencia ordenada de actividades y 
contenidos), cómo enseñar (actividades, organización espacio-temporal, materiales y recursos) y a la 
evaluación.”  ● 
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n la actualidad, todos los alumnos que componen la secundaria –cuanto más los que se 
encuentran en ciclos formativos- deben ser conocedores de las diferentes modalidades de 
contratación existentes. 
En este sentido, esencial es conocer por los alumnos, los contratos formativos, puesto que la gran 
mayoría de ellos serán objeto de contratación mediante una de estas modalidades. 
E 
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1.  INTRODUCCIÓN 
La legislación laboral vigente regula dos contratos 
formativos, el contrato en prácticas y el contrato para 
la formación.  
Estos contratos tienen por finalidad básica favorecer 
la inserción laboral y la formación teórico-práctica de 
los jóvenes principalmente, al ser el grupo con 
mayores dificultades en incorporarse al mundo laboral. 
Así, estos contratos tendrán como objetivo básico el 
brindar la necesaria formación o experiencia laboral a 
los trabajadores jóvenes, tal y como se expondrá. 
A continuación se analizan las características básicas 
de cada uno de ellos. 
1.1 Contratos para la formación 
El contrato para la formación se encuentra regulado en el artículo 11.2 del Estatuto de los 
Trabajadores y el Real Decreto 488/1998. De igual forma, el Convenio Colectivo de Perfumería y 
Afines contiene una regulación específica para esta modalidad contractual. 
En primer lugar, el objeto del contrato radicará en permitir al trabajador la “adquisición de la 
formación teórica y práctica necesaria para el desempeño adecuado de un oficio o de un puesto de 
trabajo que requiera un determinado nivel de cualificación”, tal y como indica el artículo 11.2 del 
Estatuto de los Trabajadores. Asimismo, se entenderá que un oficio o puesto es cualificado cuando 
pueda ser objeto de acreditación formal, o cuando se trate de un nivel de cualificación de base de 
cada ocupación en el sistema de clasificación profesional de la empresa (artículo 5 del Real Decreto 
488/1998) 
Las notas fundamentales de este contrato son las siguientes: 
 Duración: La duración mínima será de 6 meses y la máxima de 2 años. No obstante, estos 
límites temporales, pueden ser modificados por vía del convenio colectivo. En este sentido, 
el artículo 12.6 del Convenio Colectivo extiende dicha duración máxima hasta 3 años para 
“algunas actividades”, si bien no indica qué actividades pueden ser estas. 
Se establece la posibilidad de establecer una prórroga dentro de la duración máxima antes 
indicada. 
 Edad mínima y máxima del trabajador: Este tipo de contratos se podrán celebrar con 
trabajadores mayores de 16 años y menores de 21 años. 
No obstante lo anterior, tanto el Estatuto de los Trabajadores como el Convenio Colectivo 
de aplicación permite extender la edad máxima a los 24 años cuando los contratos se 
  
30 de 217 
PublicacionesDidacticas.com  |  Nº 13 Mayo 2011
realicen con desempleados que se incorporen como alumnos-trabajadores en el marco de 
las escuelas-taller y casas de oficio. Cuando el trabajador contratado sea discapacitado, no 
habrá límite máximo de edad. 
Los contratos celebrados con trabajadores que superen la edad máxima, serán 
considerados como fraudulentos y, en consecuencia, la relación laboral se entenderá como 
indefinida (Sentencia TSJ de Galicia de 26 de septiembre de 2003, AS 2004,41466) 
 Actividades: Según lo preceptuado en el artículo 12.6 c) del Convenio Colectivo de 
Perfumerías y Afines, este contrato únicamente podrá ser realizado con respecto aquellos 
trabajadores que, cumpliendo los requisitos anteriores, realicen las actividades 
comprendidas en los Grupos Profesionales 2 y 3, así como en los Grupos 4 y 5 del Convenio 
que no exijan titulación previa. 
Al tratarse de un contrato cuyo objeto radica en la adquisición de la formación teórica y 
práctica del trabajador en el desempeño de un oficio o puesto de trabajo cualificado, no se 
podrán suscribir contratos para la formación con aquellos  trabajadores que cuenten 
previamente con dicha formación teórica y práctica, o bien que hubiesen desarrollado las 
mismas funciones en la empresa con anterioridad (Sentencia TSJ de Comunidad Autónoma 
del País Vasco de 11 de julio de 2000, AS 2000,2579). 
Tampoco se podrán suscribir contratos para la formación para cubrir puestos de trabajo 
que no precisen de formación para llevarlos a cabo (Sentencia TSJ Castilla la Mancha, de 23 
de noviembre de 2004, AS 2004,3114). 
Finalmente, los servicios prestados por el trabajador en formación se deben corresponder 
con las actividades u oficio correspondientes al objeto del contrato. 
Las irregularidades anteriormente indicadas implicarán que el contrato para la formación 
haya sido celebrado en fraude de ley y, en consecuencia, la relación laboral se entenderá 
indefinida. 
 Número máximo de contratos a realizar y puestos de trabajo objeto de este contrato: 
Podrán fijarse mediante convenio colectivo de ámbito sectorial estatal, o en su defecto, en 
aquellos de ámbito inferior.  
En defecto de regulación (tal y como endentemos es el caso), el artículo 7 del Real Decreto 
488/1998 establece el número máximo de contratos de formación que se pueden realizar 
en el Centro de Trabajo en función de su plantilla: 
z Para centros de hasta 5 trabajadores: 1 aprendiz. 
z Entre 6 y 10 trabajadores: 2 aprendices. 
z Entre 11 y 25 trabajadores: 3 aprendices. 
z Entre 26 y 40 trabajadores: 4 aprendices. 
z Entre 41 y 50 trabajadores: 5 aprendices. 
z Entre 51 y 100 trabajadores: 8 aprendices. 
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z Entre 101 y 250 trabajadores: 10 aprendices o el 8% de la plantilla. 
z Entre 251 y 500 trabajadores: 20 aprendices o el 6% de la plantilla. 
z Más de 500 trabajadores: 30 aprendices o el 4% de la plantilla. 
 
A efectos de cómputo, no se tendrían en cuenta los contratos celebrados en el marco de 
Programas de Escuelas Taller y Casas de Oficios y Programas de Garantía Social impulsados 
por las Administraciones Educativas, ni los concertados con trabajadores minusválidos 
 Formación teórica: Se regulan diversos aspectos: 
z Tiempo dedicado a la formación teórica: Dependerá de las características del oficio o 
trabajo a desempeñar, y del número de horas establecido en el módulo formativo 
correspondiente y se deberá desarrollar fuera del puesto de trabajo. 
El Convenio Colectivo de Perfumería y Afines ha dispuesto que en cada Empresa se 
deberá concertar un Plan de Formación o la adscripción a un plan sectorial o 
subsectorial, que serán los que determinen el porcentaje de la jornada que deberá 
destinarse a la formación. 
No obstante y, a falta del Plan de Formación o la adscripción a un plan sectorial o 
subsectorial, se deberá aplicar el límite mínimo del 15% de la jornada máxima prevista 
en el convenio colectivo, o en defecto de ésta última, de la jornada máxima legal, tal y 
como establece el Estatuto de los Trabajadores. La omisión por parte de la empresa del 
porcentaje mínimo de jornada dedicada a formación supondría que el contrato se ha 
celebrado en fraude de ley. 
• Casos particulares: 
- Que el trabajador contratado no haya finalizado la educación secundaria 
obligatoria: la formación teórica irá dirigida a la finalización del título de 
graduado. 
- Que se acredite por el trabajador la realización de un curso de formación 
profesional ocupacional adecuado al oficio o puesto a desempeñar, mediante 
certificación oficial de la Administración pública competente: Se entenderá 
que se cumple el requisito de la formación teórica. 
- Que el trabajador contratado para la formación sea una persona con 
discapacidad psíquica, en donde cabrá la sustitución total o parcial de la 
formación teórica por procedimientos de rehabilitación o de ajuste personal y 
social en un centro psicosocial o de rehabilitación laboral. 
- Certificación de la formación. Una vez finalizada la vigencia del contrato para 
la formación, el empresario deberá entregar al trabajador un certificado en el 
que conste la duración de la formación teórica y el nivel de formación práctica 
adquirido. 
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Asimismo, es relevante destacar que se deberá asignar al trabajador en formación un 
tutor del Grupo Profesional de la actividad en la que aquél se esté formando. La falta 
de asignación de un tutor determinará que el contrato se haya celebrado en fraude de 
ley entendiéndose, por tanto, como indefinido (Sentencia TSJ Castilla y León, Valladolid 
de 29 de octubre de 2008, AS 2008,2796) 
En relación a la obligación de prestar formación de carácter teórico al trabajador, el 
Estatuto de los Trabajadores y abundante Doctrina Judicial (i.e.: Sentencia del TSJ de 
Cataluña de 30 de diciembre de 2004, AS 2005,55741) prevén, que en caso de 
incumplimiento por parte del empresario de las obligaciones formativas, se presumirá 
el carácter común u ordinario del contrato (es decir, el carácter indefinido). Igual 
consecuencia tendrán aquellas conductas consistentes en entregar material formativo 
al trabajador sin realizar ningún tipo de seguimiento del estado de aprendizaje 
(Sentencia TSJ Cantabria de 15 de octubre de 2004, AS 2004,904). 
 Retribución: Se fijará a través de convenio colectivo. En este caso y, según el apartado g) 
del artículo 12.6 del Convenio Colectivo de aplicación, la misma será del 80% del S.M.G del 
Grupo al que corresponda su actividad para el primer año, el 90% para el segundo y el 100% 
para el supuesto excepcional del tercer año. Dichos porcentajes están calculados para un 
tiempo de trabajo efectivo del 85% de la jornada máxima prevista. 
Asimismo, se ha de tener en cuenta que dicha retribución para el primer año no podrá ser 
inferior al SMI en proporción al tiempo de trabajo efectivo. Durante el segundo año, la 
retribución no podrá ser inferior al SMI con independencia del tiempo dedicado a la 
formación teórica. 
 Forma del contrato: El contrato para la formación deberá celebrase por escrito en modelo 
oficial, debiendo constar lo siguiente: 
z Nivel ocupacional, oficio o puesto de trabajo para el que se concierta. 
z Tiempo dedicado a la formación teórica y su distribución horaria. 
z Duración del contrato. 
z Nombre y cualificación profesional del tutor. 
Finalmente, se deberían comprobar los pactos laborales de la Compañía, puesto que es 
posible que en los mismos existan previsiones al respecto. 
1.2 CONTRATOS EN PRÁCTICAS 
Tal y como preceptúa el artículo 12.5 del Convenio Colectivo, “son trabajadores contratados en 
prácticas, los que poseen una titulación académica, profesional o laboral reconocida debidamente y 
realizan un trabajo a fin de aplicar sus conocimientos para perfeccionarlos y adecuarlos al nivel de 
estudios cursados, al mismo tiempo que la Empresa utiliza su trabajo”. En consecuencia, este contrato 
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permitirá la obtención de la práctica profesional adecuada al nivel de estudios o de formación 
cursados. De igual forma, esta modalidad contractual también se rige por el Real Decreto 488/1998. 
Para llevar a cabo esta modalidad de contratación, la normativa exige el cumplimiento de un doble 
requisito:  
• Que el trabajador se halle en posesión de la titulación requerida. A este respecto el artículo 11.1 
del ET especifica que dicha titulación será la universitaria, ya sea de grado medio o superior; o la 
de formación profesional de grado medio o superior; o en su caso, los títulos oficialmente 
reconocidos como equivalentes que habiliten para el ejercicio profesional. 
• Que el contrato se celebre en un período de tiempo determinado: Durante los 5 años siguientes 
a la terminación de los correspondientes estudios. Este período será de 7 años en el caso de que 
el contrato se concierte con un trabajador minusválido. En caso de que se contrate habiendo 
superado este límite temporal, o bien si la titulación habilitante no existiese, el contrato se 
considerará como indefinido (Sentencia TSJ Madrid de 22 de junio de 1995, AS 1995,2682) 
 
Empieza a ser frecuente que las empresas utilicen la figura del becario para realizar funciones que 
realmente debieran corresponder a trabajadores contratados en prácticas.  Es decir, que se prescinda 
– o sea mínima – de la contratación en prácticas y se sustituya por un uso impropio de los becarios. 
Nótese que esta tendencia no se ajustaría a la legalidad dado que el becario, frente al trabajador en 
prácticas, no debe realizar un trabajo en sentido estricto sino actividades que redunden en su 
formación. Por el contrario, el trabajador en prácticas no difiere en cuanto a la prestación de servicios 
de un trabajador ordinario, con la salvedad de las limitaciones que en materia de las actividades a 
desarrollar se indican en los párrafos inferiores.  
 Duración 
z La duración mínima será de 6 meses, y la máxima de dos años.  
z De igual forma el Estatuto de los Trabajadores prohíbe, una vez agotado el período 
máximo de dos años, la suscripción de un nuevo contrato en prácticas con la misma o 
distinta empresa, en virtud de la misma titulación. 
 Actividades: Es de suma importancia que las funciones a desarrollar por el trabajador en 
prácticas coincidan con la titulación académica por la que se contrata, ya que en caso de 
realizar funciones diferentes el contrato se considerará como indefinido (Sentencia TSJ País 
Vasco de 5 de febrero de 2004, AS 2004,1919) 
Asimismo y, según lo preceptuado en el artículo 12.5 del Convenio Colectivo, este contrato 
únicamente podrá ser realizado con respecto aquellos trabajadores que, cumpliendo los 
requisitos anteriores, realicen las actividades comprendidas en los Grupos Profesionales 3 
en adelante del Convenio Colectivo de Perfumería y Afines.. 
Finalmente, se debe poner de manifiesto que no se podrá contratar bajo esta modalidad 
contractual a trabajadores que previamente hubiesen desempeñado las mismas funciones 
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en la empresa (aunque fuese bajo otra modalidad contractual), ya que de ser así el contrato 
se podría entender celebrado en fraude de ley y, por tanto, indefinido (Sentencia del TSJ de 
Andalucía, Sevilla, de 16 de diciembre de 2008, AS 2009,672) 
 Retribución: Se fijará a través de convenio colectivo, aunque en el Convenio Colectivo de 
Perfumería y Afines no se establece regulación al respecto. En su defecto se establece como 
límite mínimo el 60% o el 75% del salario fijado en convenio para un trabajador que 
desempeñe el mismo o equivalente puesto de trabajo durante el primer y segundo año de 
vigencia del contrato, respectivamente. 
En el mismo sentido, establece el artículo 2 del R.D. 488/1998, que el salario fijado 
conforme a las reglas anteriores, no podrá ser en ningún caso, inferior al salario mínimo 
interprofesional. 
 Certificación de las prácticas: El empresario deberá entregarla al trabajador una vez que 
termine el contrato, donde constará: 
z La titulación del trabajador. 
z El puesto o puestos de trabajo desempeñados. 
z Las principales tareas desarrolladas. 
 Forma del contrato: Será siempre por escrito en modelo oficial, y deberá contener los 
siguientes datos: 
z Titulación del trabajador. 
z Duración del contrato. 
z Puesto o puestos de trabajo a desempeñar durante la práctica. 
De igual forma, se deberían comprobar los pactos laborales de la Compañía, puesto se podrían 
regular aspectos importantes sobre estos contratos. 
1.3 PRESUNCIONES Y OMISIONES EN LOS CONTRATOS FORMATIVOS 
Según el artículo 22 del Real Decreto 488/1998, los contratos formativos, tanto los contractos en 
prácticas como los contratos para la formación, se considerarán celebrados por tiempo indefinido en 
los siguientes supuestos: 
• Cuando no se hayan celebrado por escrito, salvo prueba en contrario. 
• Cuando los trabajadores no hubiesen sido dados de alta en la Seguridad Social, salvo prueba en 
contrario. 
• Cuando en los contratos para la formación no se hubiesen cumplido las obligaciones en materia 
formativa. 
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• Aquellos celebrados en fraude de ley (por ejemplo, en los supuestos indicados a lo largo de la 
presente Nota). 
 
La consecuencia de esta presunción supone que, en caso de extinguirse el contrato por el 
transcurso de la duración máxima pactada, el trabajador podrá presentar demanda al entender que 
su contrato era de naturaleza indefinida y que, en consecuencia, el acto extintivo se trataba en 
realidad de un despido, con el consiguiente derecho al abono de la indemnización legal más salarios 
de tramitación (en caso de improcedencia) o bien a la reincorporación más los salarios de tramitación 
(en caso de nulidad). ● 
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an sido muchos los cambios y avances que hemos experimentado en nuestra sociedad en un 
corto periodo de tiempo. Adaptarnos a ellos, en muchas ocasiones, nos ha podido producir 
cierta ansiedad y en otras las hemos convertido en cotidianas sin darnos cuenta. El cambio 
social ha sido realmente grande y la escuela, como no podía ser de otra manera, es el reflejo 
de la sociedad. El papel del profesor/a pasa a ser facilitador del aprendizaje, convirtiéndose en guía 
del mismo. 
Es importante hacer referencia a los cambios sociales que, bajo nuestro punto de vista, han influido 
en el papel de profesor/a actual. No nos referimos únicamente a los grandes cambios tecnológicos y a 
la necesidad de adaptarnos como profesionales a ellos, sino también los cambios producidos en las 
familias y en el papel de la educación actual.  En el Preámbulo de  la Ley Orgánica 2/2006 de 
Educación se recoge que “la responsabilidad del éxito escolar de todo el alumnado no sólo recae 
sobre el alumnado individualmente considerado, sino también sobre sus familias, el profesorado, los 
H 
